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3.3 Miten henkilostostrategiaa toteutetaan
muutoksessa? - T-P. Uotila

“Olemme seuranneet toimialan kehitystd jo jonkin ai-
kaa ja tunnistaneet tarpeen vastata markkinoiden kas-
vaneisiin vaatimuksiin. Yrityskaupan seurauksena
pystymme nyt tarjoamaan kilpailukykyisid ratkaisuja

asiakkaillemme.” -Toimitusjohtaja

“Olemme haastavassa tilanteessa; yrityskulttuurimme
poikkeavat voimakkaasti toisistaan. Yhteisten tyépajo-
Jjen kautta pyrimme kuitenkin loytdmaddn yhteisen sd-

velen kohti tulevaa.” -Henkilost6johtaja

Henkilostondkokulma on tunnistettu yhdeksi avaintekijoistd onnistuneen yritys-
kaupan taustalla. Henkilostonakokulma yrityksen johtamisessa varmistaa kilpai-
lukyvyn siilyttamisen myos yrityksen kaydessa lapi isoa muutosta, kuten yritys-
kauppatilanteessa tapahtuu. Sen huomioiminen ehkiisee ennalta myos suurimpia
yritysintegraation eli -yhdistymisen epaonnistumiseen liittyvia tekijoitd — ihmis-
ten johtamisen laiminlyontia.

Johtajien toisistaan poikkeavat linssit, joiden lapi he tarkastelevat yrityskauppaa,
antavat erilaisia painotuksia tarkeille asioille. Kaksi toisistaan poikkeavaa johdon
ndkokulmaa kertovat hyvin erilaista tarinaa yrityskaupasta. Taloudellisten ja
laillisten nakokulmien jyllatessa henkilostojohtamisen nakokulma jaa helposti jal-
koihin.

Yhdistyminen lahteen yleensa liikkeelle siit4, ettd joko toimialan kehityksesta tai
muusta painavasta syysta tunnistetaan tarve rakentaa tulevaisuuden menesty-
mistd vankemmille hartioille. Sen jalkeen etsitdan sopiva yritys, jolla on omaa lii-
ketoimintaa vahvistavaa tai tiydentavaa litketoimintaa ja hyodyllista osaamista ja
muita resursseja kuten esimerkiksi asiakasverkosto. Seuraavaksi tehdaan sopimus
yrityskaupasta, ja yhdistyminen toteutuu onnistuneesti.

Liiketoiminnasta vastaava johto saattaa nihda yrityskauppaprosessin alkaneen jo
varhaisista tunnusteluista ja paattyneen sopimuspapereiden kirjoittamiseen seka
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asiasta henkilostolle tiedottamiseen. HenkilostGjohtamisen niakokulmasta pro-
sessi toden teolla alkaa vasta yrityskauppailmoituksesta. Prosessin kesto, alkamis-
hetki ja paattymishetki sekd prosessin sisdltimait toimenpiteet myos vaihtelevat.

Henkilostojohtamisen roolia liiketoiminnan kumppanina on kuvattu neljan eri
roolin kautta: strateginen kumppani, muutosagentti, hallinnollinen asiantuntija
sekd henkiloston kehittdjd. On nahty, ettd naiden roolien tulisi heijastua erilaisina
kaytanteina ja toimintoina yrityksessa.

Vaikka henkilosté useimmissa yrityksissa on todettu arvokkaimmaksi voimava-
raksi, jia sen huomioiminen fuusioprosesseissa monesti viahaiseksi etenekin val-
misteluvaiheessa. Samoin henkilost6toiminnon rooli yrityskaupasta neuvotellessa
ja yhdistymista valmistellessa monesti 1ahinna hallinnolliseksi. Yrityskaupan to-
teutuessa se joutuu usein “sammuttamaan tulipaloja” strategiaa tukevan kokonai-
suuden hallinnan sijasta. Se joutuu esimerkiksi torjumaan avainhenkiloiden irti-
sanoutumisia, hoitamaan irtisanomisia, siirtdmaan henkilotietoja jarjestelmasta
toiseen, harmonisoimaan erilaisia henkilostokaytantoja ja organisoimaan pereh-
dytyksia siirtyville henkiloille. Liikkeenjohdon strateginen kumppanuus jaa usein
kaukaiseksi haaveeksi.

Henkilostojohtaminen strategisella tasolla tarkoittaa koko henkilostojohtamisen
potentiaalin hyodyntamista. Tama edellyttdd jo ennen muutostilannetta henkil6s-
tojohtamisen nostamista strategiselle tasolle:

e Henkil6st6toiminto on organisoitu hyvin ja henkilostokaytannot ovat tehokkaita.
e Henkilostbammattilaisten osaaminen on viritetty tdhan paiviaan sopivaksi.
e Lihijohtajat on ennakoivasti valmennettu toimimaan muutoksessa.

e Koko yrityksessid osaamisen ja tyopanoksen riittavyys on varmistettu siten, etta to-

teutetaan uudistunutta litketoimintaa onnistuneesti.

Kun henkilostostrategia elaa yrityksen arjessa jo toiminnassa olevissa kaytan-
noissa ja toimintamalleissa, se nousee helpommin myos liiketoimintajohdon néa-
kokulmaan mukaan muutostilanteessa. Henkilostoon liittyvat tekijat saavat talloin
ansaitsemansa painoarvon. Jos liiketoimintajohto ottaa henkil6stojohtamisen na-
kokulman osaksi yhdistymistd, voidaan muutoksen aiheuttamalta kuormitukselta
valttya tai ainakin sita voidaan lieventaa.

Koko henkilostojohtamisen kdytdnteiden kirjon hyodyntdminen yrityskaupan
hetkelld mahdollistaa kokonaisvaltaisemman tilanteen johtamisen. Strategisen



34 Vaasan yliopiston raportteja

kumppanin roolista katsottuna tima voi tarkoittaa etukidteen mietittyja kaytan-
teitd ja toimintamalleja, jotka mahdollistavat henkilostovahvuuden muutoksen
johtamisen. Tallainen voi esimerkiksi olla sddnnéllinen ja toimiva keskusteluyh-
teys henkiloston edustajien kanssa. Muutosagentin roolissa tdma voi tarkoittaa
kaytanteita, jotka sujuvoittavat yhteisen kulttuurin syntymista, kuten yhteisten tii-
mien muodostamista tai yrityskaupan perusteiden ja tulevaisuuden tavoitteiden
selkeda viestintda. Henkiloston edustajan nidkokulmasta tyontekijoiden hyvin-
vointiin ja jaksamiseen panostamisen tiarkeys saattaa korostua. Hallinnollisen asi-
antuntijan rooliin kytkeytyvat kiytinteet taas saattavat liittya esimerkiksi palkit-
semiseen tai osaamiseen.

Henkilostostrategian eldessa vahvasti yrityksen arjessa kaksi aikaisemmin poik-
keavaa ndkokulmaa — toimitusjohtajan ja henkil6stojohtajan — liikkuvat 1ahem-
maksi toisiaan. Talloin nousevat myos edellytykset henkilOstostrategian toteutta-
miselle onnistuneesti muutostilanteessa.

Ota talteen seuraavat vinkit tulevia muutostilanteita varten.

Ennakoi Tee

Henkiléstovahvuuden muutos edellyttaa jo Tee henkilostostrategiasta koko henkildston
olemassa olevia toimintamalleja ja paatoksia. asia. Hae juuri teidadn yritykseenne sopivat
Yha useammalla toimialalla muutokset ovat perusteet henkilostéjohtamisen nostamiseksi

jatkuvia ja normaali tekemisen tila. Virita strategiseksi tekijaksi. Ole valmis
yrityksen henkilostostrategia toimimaan talla perustelemaan ndakemyksesi niin
taajuudella jo ennakoiden. Talldin muutokset liilketoimintajohdolle kuin henkildstolle ja

eivat tule yllatyksena. esimiehille.
Virita

Virita ja valmenna yrityksen johtamiskoneisto
toimimaan muutoksessa ja jopa muutoksen
ajurina toimien. Kettera toiminta edellyttaa

sen mahdollistavia kyvykkyyksid, kuten
muutoksen dynamiikkaa ymmartavia
lahijohtajia.
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